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 1 Introdução 
 
O absenteísmo é compreendido como toda ausência ao local de trabalho justificada 
ou não. As organizações enfrentam o fenômeno do absenteísmo há muito tempo e ainda hoje, 
é uma questão que ainda as organizações se debatem para administrar. Apesar do assunto não 
ser moda no contexto de publicações acadêmicas, isso não diminui sua importância, já que o 
absenteísmo causa transtornos tanto a organização como aos clientes que dela depende. 
Apesar das várias políticas de benefícios, descobrir o que leva o indivíduo a se ausentar no 
trabalho, é de interesse de qualquer organização, pois segundo o Presidente do Instituto Ethos, 
no Congresso Paranaense de Recursos Humanos (2009), em sua palestra, “em 10 anos 
aproximadamente 40% das aposentadorias serão por causa de depressão”. As causas do 
problema podem ser variadas, podendo resultar em ausentes crônicos, turistas, perdidos, 
agressivos, notívagos e ocasionais.  
Fontes (1980) compreende que o absenteísmo é uma forma de protesto utilizada pelo 
funcionário, para mostrar que não está satisfeito com as condições de trabalho. Por outro lado, 
é prematuro concluir que a falta ao trabalho é simplesmente uma negligência praticada pelo 
indivíduo, pois tal comportamento pode ser decorrente de variados aspectos físicos e 
psicológicos. Corroboram Nadler, Hackman Lawler (1983), França (2007) e Ribeiro (2008), 
que o absenteísmo além de proporcionar custos elevados para a organização, prejudica o 
desempenho organizacional. Isso porque, a ausência de um funcionário acaba trazendo 
sobrecarga de trabalho aos demais na tentativa de suprir essa necessidade. 
O desenvolvimento da Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos, denominada 
daqui por diante de ECT, corresponde ao próprio crescimento do país desde a sua descoberta 
em 1500. A primeira correspondência oficial ligada ao país, foi escrita por Pero Vaz de 
Caminha, relatando ao rei de Portugal a descoberta de uma nova terra. Essa carta é 
considerada a certidão de nascimento do Brasil, por ser o primeiro documento oficial sobre o 
país. Os primeiros serviços postais no Brasil colônia, reportavam-se aos correios em Portugal. 
A partir do dia 25 de Janeiro de 1663, quando Alferes João Cavalheiro Cardoso foi nomeado 
para o cargo de correios da capitania do Rio de Janeiro, a atividade postal se institucionaliza 
e, por isso nesse dia é comemorado o dia do carteiro. Com o desenvolvimento do país, tornou-
se necessário reorganizar o serviço postal, criando um modelo que fosse mais moderno. Dessa 
forma, no dia 20 de março de 1969 é criado a E.C. T, Empresa de Correios e Telégrafos, pela 
lei n° 509 como empresa pública vinculada ao Ministério das Comunicações. 
 O Centro de Distribuição Domiciliária dos Correios do Município-CDD, pesquisado 
foi criado em 1985 e se responsabiliza pela triagem e expedição de objetos dos 27 distritos da 
região do oeste do Estado do Paraná.  
A Tabela 1 apresenta o índice de absenteísmo no período pesquisado. Os cálculos 
foram feitos mês a mês da seguinte forma: N° Total de carteiros x N° de dias úteis trabalhados 
= Total de possibilidades de trabalho. Em seguida aplicou regra de três simples, onde: o Total 
de possibilidades de trabalho corresponde 100% e o N° total de faltas do mês correspondem 
ao percentual de absenteísmo (%). Absenteísmo (%) = N° de faltasx100/Total de 
possibilidades de trabalho 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
Tabela 1 - Percentual de Absenteísmo No CDD 
Período 
Meses / Ano Absenteísmo % 
Abril / 2006 7,91% 
Maio / 2006 10,74% 
Junho / 2006 9,67% 
Julho / 2006 11,31% 
Agosto / 2006 12,63% 
Setembro / 2006 11,56% 
Outubro / 2006 10,61% 
Novembro / 2006 8,53% 
Dezembro / 2006 10,14% 
Janeiro / 2007 17,51% 
Fevereiro / 2007 9,85% 
Março / 2007 9,89% 
Fonte: dados da organização 
 
Contata-se que o índice de absenteísmo é bastante elevado durante todo o período 
pesquisado, no entanto, um excedente destes percentuais pode ser visualizado nos meses de 
Janeiro (17,51%), Agosto (12,63%), Setembro (11,56%) e Julho (11,31%). Esses picos de 
absenteísmo acontecem em meses onde a temperatura é bastante elevada (verão) ou 
extremamente baixa (inverno), de acordo com as estações do ano. Além disso, quando os 
usuários não recebem suas correspondências, o transtorno é grande e a repercussão sempre 
chega a mídia. Para avaliar o impacto da importância do assunto, o que uma greve nacional 
dos carteiros de 60 dias acarretaria ao país?  Frente a estes motivos, a empresa se interessou 
pelo presente estudo que buscou responder a seguinte pergunta: Qual a satisfação e o grau de 
contribuição das condições de trabalho, no absenteísmo dos carteiros do Centro de 
Distribuição Domiciliária dos Correios (CDD) na região oeste do Estado do Paraná? 
 
2 Contextualizando o absenteísmo 
 
A instalação de processos voltados à administração de pessoal no Brasil, segundo 
Ramalho (1977), ocorreu em dois momentos. O primeiro foi em 1936 na área governamental, 
quando o presidente Getúlio Vargas conseguiu aprovação da Lei n° 284, de 28/10/1936, 
estruturando assim o quadro de pessoal com relação à classificação e remuneração, além de 
criar também, um órgão que cuidasse dos assuntos referentes à administração de pessoal. O 
segundo em 1938 com a criação do Departamento Administrativo do Serviço Público 
(DASP), que trata da administração de pessoal. Inicia-se a preocupação com aperfeiçoamento 
e a capacitação de profissionais selecionando-os através de concurso. O processo estanca a 
partir de 1964 e retorna após o período do regime militar, principalmente com Gestão 
Gerencial do Governo a partir de 1999. Apesar de todo o investimento, o índice de 
absenteísmo no setor público bem com de exonerações a pedido é significativo. 
Segundo Benton (1977) e Ribeiro (2008), desde a invenção da roda as organizações 
públicas e privadas têm se deparado com o problema de absenteísmo. Tal fato tem sido fator 
de importante preocupação para todos os seguimentos produtivos, uma vez que, ele resulta em 
prejuízos para a economia nacional. Descobrir os motivos que leva um funcionário a faltar no 
trabalho ainda é tarefa bastante complexa, visto que são inúmeras as causas que podem 
promover este problema. Da mesma forma, é preciso observar que a percepção e a reação de 
cada indivíduo frente uma organização e seus acontecimentos é extremamente individual, 
tornando assim ainda mais difícil definir as suas causas.  
 O absenteísmo é a manifestação que o indivíduo promove devido a sua insatisfação 
com determinados aspectos ou atitudes empresarias, seja ela derivada do empobrecimento das 
atividades executadas; da falta de reconhecimento; da supervisão ineficiente; das condições 
precárias ou desagradáveis no local de trabalho, dentre uma série de outros aspectos. Nota-se 
que o ser humano, procura evitar tudo aquilo que lhe proporcione mal ou traga aspectos 
negativos para si. Segundo Bittel (1982) é comum observar que funcionários faltosos 
geralmente se encontram perturbados por estarem vivendo determinada realidade empresarial 
negativa. Quando essa realidade torna-se insuportável, é natural que as pessoas busquem a 
fuga tentando fugir dela. Tal realidade não se resume apenas a aspectos funcionais, mas 
também à moral, e ao clima intergrupal e organizacional que as pessoas sofrem em meio a 
uma organização. Conforme Nadler, Hackman e Lawler (1983), diagnosticar o que leva as 
pessoas a tal comportamento, torna-se extremamente necessário, já que, além de proporcionar 
custos elevados para a organização, o absenteísmo também prejudica o desempenho 
empresarial. Isso porque a falta de qualquer componente do efetivo, automaticamente 
acarretará uma sobrecarga de trabalho aos demais funcionários. Da mesma forma, substituir 
funcionários faltosos não é muito viável, pois a inexperiência dos novos funcionários nas 
atividades empresariais resultará em produtividade ineficiente nos processos organizacionais. 
Nesse sentido, pode-se dizer da real necessidade de se diagnosticar corretamente as causas do 
absenteísmo, para que posteriormente a empresa possa estar promovendo as ações necessárias 
que venham a atuar diretamente sobre o foco do problema, visado assim, a sua redução ou 
neutralização. Segundo Aquino (1988), Gil (1994) e Carwell (1999), as causas do 
absenteísmo são bastante complexas, uma vez que estas podem representar uma variada gama 
de distúrbios sofridos pelo indivíduo, sejam eles internos ou externos a organização. O 
absenteísmo pode ocorrer de forma voluntária ou involuntária. Entende-se por voluntariedade 
a ausência que ocorre pela ação consciente do próprio indivíduo, seja ela em abandonar o 
emprego, faltar sem justificativa, promover atrasos, além de doenças que muitas vezes não 
são comprovadas. O absenteísmo é involuntário quando os motivos independem da vontade 
do empregado, ou ainda da própria empresa. Tais motivos podem ser classificados como: 
doenças devidamente comprovadas, acidentes de trabalho, atrasos involuntários, licenças 
concedidas pela organização e outras. 
Argyris (1975), Benton (1977), Ribeiro (2005) e França (2007) apontam que em 
alguns casos o absenteísmo se manifesta por meio de ressentimentos em relação à empresa, ou 
mesmo à chefia imediata, de maneira deliberada. Tais aspectos muitas vezes levam os 
empregados a apresentarem insatisfação com relação à organização, levando-os a procura de 
outros empregos muitas vezes no horário de trabalho e sobre pretexto de doenças. Outros 
aspectos comuns são as responsabilidades familiares, os envolvimentos e participações sociais 
de diversos tipos, que levam o indivíduo a repousar tarde prolongando o seu sono pela manhã. 
Outros fatores são provenientes da insatisfação no trabalho, fazendo com que os funcionários 
não se comprometam, se este não lhe proporciona retorno satisfatório em relação as suas 
expectativas. Por outro lado, a atitude de evitar uma situação indesejada, pode ocorrer 
involuntariamente, sob manifestações de doenças físicas ou mentais oriundas do stress. Nota-
se que as doenças juntamente com os acidentes de trabalho ocupam pelo menos metade dos 
casos de absenteísmo nas empresas.  
Apontam ainda os autores que, o fator doença mostra-se um tanto complexo, visto que 
é difícil diagnosticar sua veracidade frente à liberalidade dos atestados médicos, a falta de 
sinceridade dos funcionários e a falta de justificativas. Nesse sentido, muitos estudos 
relacionados às ausências por doença têm sido desenvolvidos, na tentativa da neutralização do 
problema, no entanto, sem diagnósticos específicos os problemas persistem. Neste contexto, 
as organizações devem promover esforços para descobrir quais as razões determinantes desse 
processo para que seja possível combatê-las de forma apropriada. 
  
 
2.1 Fatores que contribuem para o absenteísmo 
 
Existe uma série de fatores que podem contribuir para o absenteísmo nas 
organizações, como motivação precária, gerenciamento ineficiente, dentre outros. Tais fatores 
nada mais são que os próprios processos organizacionais, que em uma gestão inadequada 
podem prejudicar o bom funcionamento da organização. Esses fatores precisam ser bem 
articulados, visando à obtenção de nível adequado no desenvolvimento organizacional. De 
acordo com Bergamini (1982) e Archer (1997), o atendimento de necessidades é uma ação 
que organizção pode fazer e gerar comprometimento e compreensão do trabalho 
desenvolvido.  Todos os estudos sobre motivação buscam descobrir como as organizações 
podem satisfazer necessidades em uma relação ganha – ganha de trabalho. Corrobora Murray 
(1971) e Aquino (1975), que a forma que cada pessoa se comporta ou reage frente às mais 
diversas situações, dependem de suas necessidades, sejam elas relacionadas aos seus desejos, 
ambições, carências ou medos.  
Nesse sentido, Herzberg (1997) aponta que o ambiente de trabalho do ser humano e o 
que ele recebe como retribuição para o seu esforço, bem como, as próprias atividades 
executadas, podem ser fatores de forte influência para uma realização positiva ou negativa 
daquilo que uma determinada organização espera de seus colaboradores. 
Por isso, Birch e Veroff (1970), Carvalho e Nascimento (1997), Lopes (1980) e 
Fiedler e Chemers (1981), corroboram que existem vários tipos de padrões para o trabalho 
que precisam ser avaliados e aplicados às organizações de acordo com as necessidades 
enfrentadas por cada uma. Isso significa que, os diversos acontecimentos do dia a dia das 
organizações são perceptíveis pelos indivíduos que dela fazem parte ou que nela se situam. 
Eles criam uma percepção do ambiente, que é composta de visões diferentes, mas que afetam 
o comportamento de cada indivíduo de uma forma expressiva, gerando um clima 
organizacional melhor ou pior para os envolvidos.  
Da mesma forma, apontam França (2007) e Ribeiro (2008), que para atingir objetivos 
desejados, os diversos fatores que compõe o ambiente organizacional precisam estar 
harmonizados, sejam eles em relação aos relacionamentos entre chefe e subordinados, 
colaboradores, processos organizacionais ou à própria estrutura, dentre outra série de 
componentes que compõem o corpo de uma empresa. A inadequação em qualquer um deles 
pode proporcionar reflexos negativos para o clima da organização.  
Segundo Fiedler e Chemers (1981), Bitel (1982) e Farias (1982) demonstram a 
importância de gerenciar, que requer habilidade capaz de fazer com que as diversas atividades 
organizacionais sejam realizadas pelo trabalho de outras pessoas. No gerenciamento, um 
supervisor constitui peça fundamental, uma vez que atua como intermediário entre os 
objetivos e políticas traçados pela alta gerência, e o efetivo cumprimento de cada uma das 
tarefas realizadas pelos subordinados. Por isso o salário, aponta Aquino (1988) e Ribeiro 
(2005) é a recompensa que um indivíduo recebe mediante o cumprimento das tarefas 
organizacionais que lhes são concedidas.  
No entanto, ele representa um objetivo intermediário (fonte de renda), que pode 
proporcionar o alcance de objetivos finais almejados pelo indivíduo. Apesar do salário não ser 
o principal fator de motivação, Bergamini (1982), Archer (1997) e Herzberg (1997), é 
necessário adotar políticas bem estruturadas em relação a ele. Isso porque principalmente os 
empregados de categorias inferiores, não se preocuparão com outros estímulos se a gestão 
salarial não estiver a um nível satisfatório. E, Carvalho e Nascimento (1997) apontam à 
importância dos benefícios agregados aos salários.  
 Todavia, alerta Aquino (1988), que se deve tomar o cuidado para que esses benefícios 
não sejam oriundos de caráter paternalista. Eles devem sim, identificar uma necessidade do 
trabalhador de forma clara. Ademais, tais benefícios são instituídos pelas organizações 
visando algum tipo de retorno para compreender e valorizar seus colaboradores. Gil (1994) e 
Ribeiro (2008) corroboram que a carga de trabalho é outro fator que afeta o absenteísmo. Ela 
precisa ser bem distribuída, tanto entre os colaboradores de uma empresa, como no volume a 
ser executado diariamente. É preciso estar atento aos processos organizacionais para que estes 
não venham a sobrecarregar os funcionários. Isso porque, a sobrecarga de trabalho pode trazer 
diversas conseqüências maléficas a própria organização, como stress, clima organizacional 
negativo, baixa produtividade, dentre outras. 
Portanto, o gerenciamento da carga de trabalho como os demais fatores observados 
neste estudo, são alguns dos subsistemas organizacionais que precisam ser bem administrados 
na busca da eficácia, e também, para se evitar o absenteísmo organizacional. 
 
3 Método 
 
O presente estudo foi exploratório, que segundo Richardson et al (1999), objetivou 
conhecer e explorar de forma mais profunda sobre um problema. O instrumento de coleta de 
dados foi um questionário, onde os pesquisados indicaram sua satisfação em relação a cada 
um dos fatores relacionados na seguinte escala: ALTA forte, ALTA fraca, BAIXA forte ou 
BAIXA fraca. Quanto à contribuição a escala utilizada foi: SEMPRE contribui, ÀS VEZES 
contribui ou NUNCA contribui para que o funcionário falte ao trabalho. Os fatores 
analisados foram: moto/bicicleta; uniforme; bolsa postal; carimbos; divisão de distritos 
postais; clima (verão, inverno, dias de sol e dias de chuva); horário de trabalho; 
relacionamento chefe x subordinado; cooperação entre os colegas; reconhecimento da chefia; 
comunicação no trabalho; salário x cargo; pontualidade de pagamento; gratificação de função; 
plano de saúde médico; plano odontológico; vale alimentação; carga de trabalho x número de 
funcionários; carga de trabalho época normal; carga de trabalho em épocas festivas; carga de 
trabalho em época de campanha eleitoral e aumento de carga de trabalho x aumento do 
número de funcionários. Os dados foram tratados numericamente e analisados 
descritivamente. A população pesquisada foi todos os carteiros do Centro de Distribuição 
Domiciliária - CDD, totalizando 34 pessoas. 
 
4 Discussões dos resultados 
 
O retorno foi de 28 questionários, totalizando 82,35% de retorno. 
 
Tabela 2 – Satisfação dos fatores pesquisados 
FATORES PESQUISADOS 
SATISFAÇÃO  
ALTA BAIXA Não 
opinaram Forte Fraca Forte Fraca 
N° N° N° N° N° 
Moto / Bicicleta 8 12 7 1 - 
Uniforme 8 7 8 4 1 
Bolsa postal 4 10 7 6 1 
Carimbos 4 7 9 8 - 
Divisão dos distritos postais - 9 7 9 3 
Clima no verão 3 8 10 7 - 
Clima no inverno 5 10 5 8 - 
Dias de sol 6 10 6 6 - 
Dias de chuva 3 2 8 13 2 
Horário de trabalho 7 8 7 5 1 
 Relacionamento da chefia x subordinados 9 9 5 5 - 
Cooperação entre colegas 3 10 7 8 - 
Reconhecimento da chefia 6 11 5 6 - 
Perspectiva de crescimento 1 5 7 15 - 
Comunicação no trabalho 5 10 10 3 - 
Salário x cargo exercido 1 4 12 11 - 
Pontualidade do pagamento 25 1 1 1 - 
Gratificação de função 6 9 9 3 1 
Plano de saúde médico 17 8 2 - 1 
Plano de saúde odontológico 15 11 1 1 - 
Vale alimentação 11 9 5 2 1 
Carga de trabalho x número de funcionários 2 4 11 11 - 
Carga de trabalho em época normal 5 6 13 4 - 
Carga de trabalho em épocas festivas 4 5 8 11 - 
Carga de trabalho em época de campanha eleitoral 5 4 6 13 - 
Aumento da carga x aumento do número de 
funcionários 2 5 10 11 - 
MÉDIA 6 7 7 7 1 13 14 1 
Fonte: Dados do questionário 
 
Pela Tabela 2, em média, 13 carteiros estão com sua satisfação ALTA em relação aos 
fatores pesquisados. Já os carteiros que possuem BAIXA satisfação apresentaram uma média 
de 14 funcionários. A Tabela 3 apresenta para maior clareza, por ordem de indicação a 
satisfação frente aos fatores pesquisados. 
 
Tabela 3 – Relação Ordenada dos Fatores Que Possuem Maior Número de Carteiros 
Com Baixa Satisfação 
FATORES PESQUISADOS N° DE CARTEIROS COM SATISFAÇÃO BAIXA Forte ou Fraca 
Salário x cargo exercido 23 
Carga de trabalho x número de funcionários 22 
Perspectiva de crescimento 22 
Dias de chuva 21 
Aumento da carga x aumento do número de funcionários 21 
Carga de trabalho em época de campanha eleitoral 19 
Carga de trabalho em épocas festivas 19 
Carimbos 17 
Clima no verão 17 
Carga de trabalho em época normal 17 
Divisão dos distritos postais 16 
Cooperação entre colegas 15 
Bolsa postal 13 
Clima no inverno 13 
Comunicação no trabalho 13 
Uniforme 12 
Dias de sol 12 
Horário de trabalho 12 
Gratificação de função 12 
Reconhecimento da chefia 11 
Relacionamento da chefia x subordinados 10 
Moto / Bicicleta 8 
Vale alimentação 7 
Pontualidade do pagamento 2 
Plano de saúde médico 2 
Plano de saúde odontológico 2 
 Fonte: Dados do questionário 
 
O fator que apresentou o índice mais elevado de baixa satisfação foi Salário x cargo 
exercido, totalizando 23 carteiros, onde 12 apresentaram satisfação BAIXA Forte e 11, 
satisfação BAIXA Fraca. A carga de trabalho x número de funcionários (22); o aumento da 
carga x aumento do número de funcionários (21); a carga de trabalho em época de campanha 
eleitoral (19); a carga em época festiva (19) e a carga em época normal (17), apresentaram 
número elevado de carteiros com BAIXA satisfação. Nesse sentido, é preciso estar atento à 
sobrecarga de trabalho, uma vez que estes fatores representam as variações da carga em 
quantidade e volume.  
Com relação à perspectiva de crescimento, 22 carteiros indicaram satisfação BAIXA. 
Considerando que o ser humano almeja crescer profissionalmente, é necessário proporcionar 
meios que permitam o alcance desse objetivo. Assim, é preciso que a empresa observe-o com 
atenção, já que o fator ocupa o terceiro lugar na classificação dos fatores que apresentam 
maior número de carteiros com BAIXA satisfação. 
 Em relação ao clima (tempo), constatou-se que a satisfação dos carteiros apresentou 
índice elevado de BAIXA satisfação. De acordo com a pesquisa, os Dias de chuva (21), são os 
que mais tem proporcionado BAIXA satisfação aos carteiros. Nota-se que oito estão com sua 
satisfação BAIXA Fraca, e 13 com a satisfação BAIXA Forte. 
 O clima no verão (17) também atingiu alto índice de satisfação BAIXA. Apesar do 
clima no inverno (13) e dos dias de sol (12) não atingirem metade dos funcionários, estes 
fatores também merecem ser considerados. Fica claro então, que o clima de uma forma geral 
tem contribuído para a baixa satisfação dos funcionários. Dentre os materiais para a realização 
do trabalho, 17 carteiros apresentaram BAIXA satisfação com relação aos carimbos. 
Já com relação à divisão dos distritos postais, 16 carteiros apresentaram BAIXA 
satisfação. Este fator por sua vez, está diretamente ligado à carga de trabalho, já que uma 
divisão incorreta das regiões de entrega pode também, resultar em sobrecarga de trabalho.  
Constata-se ainda, que 15 carteiros apresentaram BAIXA satisfação em relação à cooperação 
entre colegas, o que é prejudicial para a organização, isso porque, sabe-se que uma das forças 
propulsoras no desenvolvimento e crescimento organizacional é o trabalho em equipe. 
Portanto, em relação à satisfação, os dados apontam uma média de 14 respondentes 
para BAIXA forte ou fraca. Já em relação à satisfação ALTA, a média apresentada foi de 13 
carteiros. Na Tabela 4, analisa-se o quanto cada um dos fatores relacionados contribui para 
que os funcionários faltem ao trabalho. 
 
Tabela 4 – Quanto Cada Fator Contribui Para que o Funcionário Falte ao Trabalho 
FATORES PESQUISADOS 
QUANTO O FATOR CONTRIBUI PARA QUE 
VOCÊ FALTE NO TRABALHO 
Sempre 
Contribui 
Às Vezes 
Contribui 
Nunca 
Contribui 
Não 
Opinaram 
N° N° N° N° 
Moto / Bicicleta - 11 16 1 
Uniforme - 3 25 - 
Bolsa postal - 3 24 1 
Carimbos - 2 26 - 
Divisão dos distritos postais 1 10 15 2 
Clima no verão 2 13 13 - 
Clima no inverno 2 12 14 - 
Dias de sol 1 9 18 - 
Dias de chuva 3 11 14 - 
Horário de trabalho - 8 20 - 
Relacionamento da chefia x subordinados 3 8 17 - 
Cooperação entre colegas 1 8 19 - 
 Reconhecimento da chefia 4 7 17 - 
Perspectiva de crescimento 6 5 17 - 
Comunicação no trabalho 1 8 18 1 
Salário x cargo exercido 4 8 16 - 
Pontualidade do pagamento - 3 25 - 
Gratificação de função - 4 24 - 
Plano de saúde médico 2 5 20 1 
Plano de saúde odontológico 2 2 23 1 
Vale alimentação 1 5 21 1 
Carga de trabalho x número de funcionários 6 9 13 - 
Carga de trabalho em época normal 2 9 17 - 
Carga de trabalho em épocas festivas 6 7 15 - 
Carga de trabalho em época de campanha eleitoral 6 9 13 - 
Aumento da carga x aumento do número de 
funcionários 4 7 17 - 
MÉDIA 2 7 18 1 9 18 1 
Fonte: Dados do questionário 
 
Os carteiros que responderam que o fator SEMPRE CONTRIBUI ou ÀS VEZES 
CONTRIBUI para a falta no trabalho, totaliza uma média de nove carteiros. No entanto, a 
média dos que responderam que o fator NUNCA CONTRIBUI foi de 18.  
Para seis carteiros, a perspectiva de crescimento, a carga de trabalho x número de 
funcionários, a carga de trabalho em épocas festivas e a carga de trabalho em épocas de 
campanha eleitoral, SEMPRE CONTRIBUEM para a ausência no trabalho. 
 Para nove carteiros, a carga de trabalho x número de funcionários, a carga de trabalho 
em época normal e a carga de trabalho em época de campanha eleitoral, ÀS VEZES 
CONTRIBUEM para o absenteísmo. Já a carga de trabalho em épocas festivas e o aumento da 
carga x número de funcionários apresentaram sete respondentes com o mesmo grau de 
contribuição. 
 Novamente, a carga de trabalho, em todos os aspectos, mostrou-se fator de importante 
análise, visto que ela SEMPRE CONTRIBUI ou ÀS VEZES CONTRIBUI para que grande 
parte dos funcionários falte ao trabalho. É preciso considerar ainda, que tais fatores 
representam um índice elevado de BAIXA satisfação conforme constatado na Tabela 2. 
Verifica-se que os fatores relacionados ao clima (tempo), apresentam alto índice de 
contribuição para o absenteísmo, isso porque, o clima no verão (13); o clima no inverno (12); 
os dias de chuva (11) e os dias de sol (nove), ÀS VEZES CONTRIBUEM para que os 
carteiros faltem ao trabalho. Vale lembrar que, conforme constatado na Tabela 1, esses fatores 
também apresentaram BAIXA satisfação elevada. Outros dois fatores que ÀS VEZES 
CONTRIBUI para que os carteiros faltem ao trabalho são: as motos e/ou bicicletas (11) e a 
divisão dos distritos postais (10). Ao comparar os dados temos: 
 
Tabela 5 – Satisfação e Contribuição para que o Funcionário Falte ao Trabalho  
FATORES 
PESQUISADOS 
SATISFAÇÃO DO FATOR 
Quanto o Fator Contribui 
Para Que 
Você Falte No Trabalho 
ALTA 
Forte e Fraca 
BAIXA 
Forte e 
Fraca 
 Sempre ou 
Às Vezes 
Contribui  
Nunca 
Contribui 
Moto / Bicicleta 20 8 11 16 
Uniforme 15 12 3 25 
Bolsa postal 14 13 3 24 
Carimbos 11 17 2 26 
Divisão dos distritos postais 9 16 11 15 
 Clima no verão 11 17 15 13 
Clima no inverno 15 13 14 14 
Dias de sol 16 12 10 18 
Dias de chuva 5 21 14 14 
Horário de trabalho 15 12 8 20 
Relacionamento da chefia x subordinados 18 10 11 17 
Cooperação entre colegas 13 15 9 19 
Reconhecimento da chefia 17 11 11 17 
Perspectiva de crescimento 6 22 11 17 
Comunicação no trabalho 15 13 9 18 
Salário x cargo exercido 5 23 12 16 
Pontualidade do pagamento 26 2 3 25 
Gratificação de função 15 12 4 24 
Plano de saúde médico 25 2 7 20 
Plano de saúde odontológico 26 2 4 23 
Vale alimentação 20 7 6 21 
Carga de trabalho x número de 
funcionários 6 22 15 13 
Carga de trabalho em época normal 11 17 11 17 
Carga de trabalho em épocas festivas 9 19 13 15 
Carga de trabalho em época de campanha 
eleitoral 9 19 15 13 
Aumento da carga x aumento do número 
de funcionários 7 21 11 17 
MÉDIA 13 14 9 18 
Fonte: Dados do questionário 
 
O fator moto/bicicleta atingiu número elevado de 20 carteiros com satisfação ALTA. 
No entanto, constatou-se que 11 consideram que este fator SEMPRE CONTRIBUI ou ÀS 
VEZES CONTRIBUI para o absenteísmo. Andar de bicicleta é um esforço físico maior do 
que de moto, todavia nem todos os carteiros têm habilitação, daí ter que andar a pé ou utilizar 
a bicicleta, cujo modelo é considerado pesado para manobrar, principalmente para as 
mulheres carteiras. O uniforme apresentou certo equilíbrio com relação à satisfação, sendo 15 
respondentes para ALTA e 12 para BAIXA. No entanto, dificilmente ele contribui para que os 
carteiros faltem ao trabalho, uma vez que 25 destes responderam que o fator NUNCA 
CONTRIBUI. A bolsa postal, da mesma forma, não apresentou dispersão em relação à 
satisfação ALTA (14) ou BAIXA (13), já que 24 carteiros consideram que este fator NUNCA 
CONTRIBUI. O fator carimbos, apresentou uma BAIXA satisfação para 17 carteiros. No 
entanto, este é o que menos contribui para que os funcionários faltem ao trabalho, isso porque, 
26 carteiros responderam que ele NUNCA CONTRIBUI. Os fatores clima no verão, para 17; 
clima no inverno, para 13; dias de sol, para 12; e dias de chuva, para 21, possuem uma 
BAIXA satisfação bastante elevada conforme constatado na TABELA 8. Estes mesmos 
fatores também apresentaram um alto índice de contribuição para o absenteísmo, visto que 
cada um deles SEMPRE CONTRIBUI ou ÀS VEZES CONTRIBUI para 15, 14, 10 e 14 
carteiros respectivamente. Os índices mais elevados de absenteísmo no CDD ocorreram nos 
meses de temperatura extremamente elevada ou extremamente baixa. O relacionamento da 
chefia x subordinados apresentou uma BAIXA satisfação para 10 carteiros. No entanto, para 
11 este fator SEMPRE CONTRIBUI ou ÀS VEZES CONTRIBUI para o absenteísmo. A 
cooperação entre colegas para 15 carteiros, possui BAIXA satisfação e nove consideram que 
este fator SEMPRE CONTRIBUI ou ÀS VEZES CONTRIBUI para que eles faltem ao 
trabalho. Para 11 carteiros, o reconhecimento da chefia apresenta BAIXA satisfação, e na 
mesma quantidade pode contribuir SEMPRE ou ÀS VEZES para que os eles faltem ao 
trabalho. 
 A perspectiva de crescimento ocupa o terceiro lugar na classificação dos fatores que 
apresentaram maior índice de BAIXA satisfação, indicado por 22 carteiros. Assim, torna-se 
necessário uma avaliação cautelosa com relação ao crescimento pessoal e profissional na 
empresa, isso porque, este fator também apresentou elevado número de contribuição para o 
absenteísmo, onde 11 carteiros responderam que ele SEMPRE CONTRIBUI ou ÀS VEZES 
CONTRIBUI. A comunicação no trabalho precisa ser bem articulada para o bom 
desenvolvimento de qualquer organização.  
No entanto, que 13 dos 28 carteiros possuem BAIXA satisfação em relação ao fator, e 
nove, consideram que ele SEMPRE CONTRIBUI ou ÀS VEZES CONTRIBUI para que 
faltem ao trabalho. O fator que teve maior índice de BAIXA satisfação foi salário x cargo 
exercido, para 23 carteiros. Tal fator precisa ser observado pela organização, uma vez que, ele 
SEMPRE CONTRIBUI ou ÀS VEZES CONTRIBUI com o absenteísmo para 12 carteiros. A 
carga de trabalho em todos os seus aspectos apresenta-se com BAIXA satisfação bastante 
elevada, e com alta contribuição para o absenteísmo do CDD. Dentre elas destaca-se a carga 
de trabalho x número de funcionários, onde 22 carteiros indicam satisfação BAIXA, e 15 
consideram que ela SEMPRE CONTRIBUI ou ÀS VEZES CONTRIBUI para o absenteísmo. 
Já a carga de trabalho em época de campanha eleitoral, foi apontada por 19 carteiros com 
BAIXA satisfação e 15 apontam que ele SEMPRE ou ÀS VEZES CONTRIBUI para o 
absenteísmo. 
Comprova-se, portanto que a carga de trabalho em época de campanha eleitoral é um 
fator que contribui para o absenteísmo do CDD, isso porque, conforme descrito na Tabela 2 
os meses que antecedem as eleições, têm um aumento relevante da carga, que de 522.349 
objetos postais em Julho de 2006, passou para 717.900 objetos em Setembro do mesmo ano. 
Nota-se, que nesse mesmo período, conforme Tabela 4, o absenteísmo permanece bastante 
elevado no CDD, atingindo um percentual de 11,31% em Julho; 12,63% em Agosto e 11,56% 
em Setembro. 
Além disso, a carga de trabalho em épocas festivas também tem contribuído para o 
absenteísmo da empresa. Constata-se na Tabela 2 que em Dezembro de 2006 (702.185 objetos 
postais) e Janeiro de 2007 (732.384 objetos postais) a carga apresentou-se demasiadamente 
elevada. Nesse mesmo período, a Tabela 2 demonstra que o absenteísmo eleva-se de 10,14% 
em dezembro para 17,51% em Janeiro, mês este que apresentou o índice mais alto de 
absenteísmo no CDD. Tais fatores precisam ser analisados pela empresa, sendo necessário 
buscar soluções que possam minimizar o alto índice de absenteísmo apresentados pelos 
funcionários analisados.  
Em resposta a pergunta desse estudo, a satisfação em relação aos fatores pesquisados 
aponta uma média de 13 carteiros com satisfação ALTA Forte e Fraca e 14 com satisfação 
BAIXA Forte e Fraca. Já os fatores que mais contribuem para o absenteísmo foram: clima, 
divisão dos distritos postais, relacionamento chefe x subordinado, relacionamento com a 
chefia, perspectiva de crescimento, moto/bicicleta, salário x cargo, cooperação entre os 
colegas e comunicação no trabalho. 
Atualmente o absenteísmo continua sendo uma questão a ser administrada na ECC. E, 
quando o carteiro não entrega a correspondência causa grande transtorno ao andamento da 
sociedade. A sustentabilidade não é somente em relação ao meio ambiente físico. A 
sustentabilidade do andamento adequado de uma cidade depende das organizações 
desenvolverem política de condições de trabalhos que crie sustentabilidade para as partes 
envolvidas, como o serviço de carteiros, e outros como lixeiros, distribuidores de valores, que 
se parar, emperra o funcionamento da sociedade. 
 
Conclusões 
 
 A ECT pode rever sua política de condições de trabalho e fornecer equipamentos 
modernos e adequados ao biofísico dos carteiros. O trabalho de carteiro exige esforço físico e 
envolve uma rotina dificil de seguir, sem expectativas de crescimento. Por isso, deve ser 
subsidiado de equipamentos adequados e logística de ação em relação as intempéries do 
tempo e sazonalidade de fluxo de objetos. 
Por fim, os treinamentos devem abordar essa questão objetivando a conscientização 
dos diversos agentes envolvidos no processo de trabalho. Isso deve gerar soluções conjuntas e 
perceptíveis aos funcionários.  
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